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Opinnäytetyön tavoitteena oli Keski-Uudenmaan Sopimuskodin työntekijöiden 
työhyvinvoinnin edistäminen osallisuuden näkökulmasta. Kohdeyritys oli pieni 
Uudellamaalla toimiva yksityisen sosiaalihuoltoalan yritys, jossa työhyvinvoinnin 
kehittäminen oli noussut esille työyhteisössä tapahtuneiden muutosten takia.  
 
Opinnäytetyöni oli työelämälähtöinen laadullinen työ, joka johtaa toimintaan. 
Opinnäytetyön teoreettisessa viitekehyksessä tarkasteltiin mistä tekijöistä, 
toiminnoista ja osa-alueista hyvinvoiva työyhteisö muodostuu. Lisäksi 
työhyvinvointia  käsiteltiin osallisuuden ja yhteisöllisyyden näkökulmista.  
 
Työhyvinvoinnin edistämisen edellytyksenä oli ensin selvittää organisaation 
työhyvinvoinnin nykytilaa. Aineisto koottiin kolmen ryhmähaastattelun avulla, 
joissa pääpaino oli työntekijöiden näkemysten esille tuomisessa. Lisäksi heillä 
oli mahdollisuus antaa kehitysideoita työhyvinvointiin liittyen. Aineisto litteroitiin 
ja sen analyysissä sovellettiin aineistolähtöistä sisällönanalyysiä.  
 
Tulosten perusteella työhyvinvointi koettiin keskimäärin hyväksi ja nähtiin 
mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön. Työhyvinvoinnin kehittämisen keinoina 
tuotiin esille kuulluksi tuleminen, selkeät työnkuvat ja toimiva viestintä. 
Haastateltavien mukaan työhyvinvoinnin kehittämiseen voi itse vaikuttaa omalla 
asenteellaan, itsestään huolehtimisella ja työn reflektoinnilla. Näitä osatekijöitä 
löytyi myös kirjallisuudesta ja aikaisemmista tutkimuksista. Tuotoksen 
perusteella suunniteltiin osallisuutta tukevia hyvinvointitapahtumia työntekijöille 
neljän vuoden ajalle.  
 
Jatkotutkimusaiheina nousi esille työntekijöiden hyvinvointitapahtumiin liittyneet 
odotukset, niiden toteutuminen ja niihin vaikuttaneet tekijät sekä tapahtumien 
vaikutus työntekijöiden hyvinvointiin jakson aikana. 
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ABSTRACT 
 
 
Kupari, Eeva. Well-being at work by working together. 49 p., 4 appendices. 
Language: Finnish. Spring 2015. Diaconia University of Applied Sciences. 
Degree program in Social Services, Option in Diaconal Social Work. Degree 
Bachelor of Social Services. 
 
The aim of the thesis was to promote well-being at work of the employees of 
Keski-Uudenmaan Sopimuskoti, a small private company providing welfare 
services in Uusimaa region. The question concerning well-being at work had 
become relevant due to the undergoing changes in the work community.  
My thesis is a working life based qualitative research which leads to action. In 
my theoretical framework I have analysed which factors, actions and sections 
are relevant for a wellbeing work community. In this thesis well-being at work 
has been examined from the vantage point of inclusion and community. 
A precondition for promoting well-being at work is the investigation of the 
present state of the organization. The empirical data was collected by means of 
three group interviews in which the main focus was to examine what the 
employees’ role is in the improvement of the well-being and how it has been 
perceived. In addition the employees were able to bring out ideas of how to 
improve well-being at work. The data was transcribed and analyzed by means 
of data-oriented content analysis. 
Based on the results the level of well-being at work was on average found 
positive and the most significant was seen as an opportunity to influence their 
own work. The work community highlighted three main factors for improving 
well-being at work: the possibility of being heard, clear job descriptions and 
good communication. According to the interviewees employees could 
themselves promote well-being at work by improving their own attitudes, 
reflecting on work and promoting their personal health and well-being. 
Possible themes for further study could relate to the expectations set on 
activities to maintain work ability, how these expectations have been met and 
how the activities have promoted well-being at work. 
Keywords: well-being at work, inclusion, community 
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1 JOHDANTO 
 
 
Tarve pidentää työntekijöiden työuria on median mukaan noussut yhdeksi suo-
malaisen yhteiskunnan merkittävimmistä haasteista, jotta hyvinvointivaltion ta-
loudellinen perusta kyetään turvaamaan. Työelämän jatkuvat muutokset asetta-
vat työntekijöille yhä suurempia vaatimuksia, joten samalla myös työhyvinvoin-
nin haasteet lisääntyvät (Anttonen & Räsänen 2009, 5.)  
 
Ajankohtaisimpia työhyvinvointiin kohdistuvia riskitekijöitä ovat työntekijöiden 
ikääntyminen, organisatoriset muutokset ja julkiseen sektoriin kohdistuvat tuot-
tavuuden kohottamisodotukset. Myös työvoiman niukkuutta on nähtävissä sosi-
aali- ja terveysalalla suurten ikäluokkien eläköityessä. (Kevan tutkimuksia 2011, 
8.)  
 
Työhyvinvoinnilla on tärkeä merkitys tuloksellisuuden, työssä jatkamisen tuke-
misen ja työkyvyttömyyden aiheuttamien kustannusten hillitsemisen vuoksi sekä 
myös organisaation työnantajamaineen ja rekrytointikyvyn turvaamisessa (Ke-
van tutkimuksia 2011, 8; Kaartinen, Forma & Pekka 2011, 8). 
 
Työhyvinvoinnin tutkiminen on laajentunut työolojen ja terveyden välisten teki-
jöiden kuvaamisesta kattamaan laaja-alaisesti työelämän laatua kuvaavia ilmiöi-
tä. Työhyvinvointi on myös ollut paljon esillä mediassa yksilön näkökulmasta, 
kun on pohdittu elämän laadun ja onnellisuuden kysymyksiä. Tutkimuksia, jois-
sa selvitetään työntekijän osallisuutta oman työhyvinvointinsa ylläpitämiseen ja 
kehittämiseen, ei juuri löydy. Kuitenkin sanotaan jokaisen olevan oman työnsä 
paras asiantuntija ja kehittäjä.  
 
Tämä työ liittyy Keski-Uudenmaan Sopimuskodin työntekijöiden työhyvinvoinnin 
edistämiseen, jota tarkastelen osallisuuden näkökulmasta. Opinnäytetyössäni 
selvitän, mitä työntekijät ajattelevat työyhteisön työhyvinvoinnista ja sen kehit-
tämisestä sekä miten he itse kukin voisivat osallistua sen kehittämiseen. Tavoit-
teena on työhyvinvointiin liittyvien asioiden esille ottaminen ja näkeminen osana 
toimintaa. Työhyvinvoinnin kehittämisen edellytyksenä on työhyvinvoinnin nyky-
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tilanteen kartoittaminen, jolloin voidaan miettiä työhyvinvointia vähentäviin asi-
oihin parannuskeinoja ja lisääviin asioihin keinoja vahvistamaan niitä. Opinnäy-
tetyöstä saatua tietoa hyödynnetään työyhteisön työhyvinvoinnin kehittämisessä 
ja hyvinvointitapahtumien suunnittelussa. Kyseessä on ennemminkin ennalta-
ehkäisevä interventio kuin ratkaisujen tuominen ongelmiin. 
 
Keskeisinä käsitteinä tässä opinnäytetyössä ovat työhyvinvointi, osallisuus ja 
yhteisöllisyys. Työhyvinvoinnilla tarkoitetaan sekä yksilön että yhteisön yhteistä 
vireystilaa, jossa jokainen voi tuntea onnistumista, työn iloa, arvostusta, turvalli-
suutta ja yhteisöllisyyttä (Otala & Ahonen 2005, 27−34). Osallisuudella tarkoite-
taan kiinnittymistä yhteisöön, jäsenyyden kokemista ja mahdollisuutta osallistua, 
toimia ja vaikuttaa yhteisössä. Yhteisöllisyyden määrittelyssä keskeistä on aja-
tus kuulumisesta johonkin sekä vastaanotetuksi ja hyväksytyksi tulemista. (Thitz 
2013, 25−29.) 
 
 
 
2 TYÖN TARKOITUS JA TAVOITTEET 
 
 
Opinnäytetyön aihe oli lähtöisin Keski-Uudenmaan Sopimuskoti ry:n tarpeesta 
huolehtia henkilökunnan työhyvinvoinnista työyhteisön toimintamuotojen muut-
tuessa sekä henkilökunnan vaihtuessa ja myös vähentyessä eläköitymisen seu-
rauksena. Työtä on tehtävä uudella tavalla ja aineellisten tekijöiden, kuten työn-
tekijöiden, vähentyessä on aineettomien tekijöiden eli työntekijöiden innostunei-
suuden, aloitekykyisyyden ja sitoutuneisuuden rooli erittäin tärkeä kuten Manka, 
Heikkilä-Tammi ja Vauhkonen (2012, 45) tuovatkin esille.  
 
Työn tekemisen ja organisoinnin tapojen muuttuminen voi synnyttää sekä uusia 
kuormitustekijöitä että työhyvinvointia edistäviä voimavaratekijöitä (Mäkiniemi, 
Bordi, Heikkilä-Tammi, Seppänen & Laine 2014, 13). Ilmapiiriä kartoittavat, 
osallistavat ja koulutuksellisia piirteitä sisältävät työhyvinvoinnin kehittämis-
hankkeet ovat osoittautuneet vaikuttavimmaksi työhyvinvoinnin kannalta (Elo, 
Nykyri & Ervasti 2006, 182). 
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Selvitän opinnäytetyössäni työhyvinvointia työntekijöiden käsitysten ja näke-
mysten kautta. Tutkin mikä edistää ja mikä estää työhyvinvointia työyhteisössä 
sekä miten sitä voi kehittää työntekijöiden mielestä. Tulosten perusteella suun-
nittelen työhyvinvointitapahtumia henkilökunnalle neljän vuoden ajalle (liite 1). 
Toiminnallisissa työhyvinvointitapahtumissa korostuu henkilökunnan osallista-
misen ja yhteisöllisyyden tukeminen.  
 
Opinnäytetyöni tutkimuskysymyksiä ovat: 
 
Miten työhyvinvointia voi kehittää Keski-Uudenmaan Sopimusko-
dissa työntekijöiden käsitysten mukaan? 
 
Mikä estää, edistää ja tukee työhyvinvointia Keski-Uudenmaan So-
pimuskodissa työntekijöiden näkemysten mukaan? 
 
Mitä Keski-Uudenmaan Sopimuskodin työntekijät voivat itse tehdä 
työhyvinvoinnin eteen? 
 
Työhyvinvointia luodaan ja pidetään yllä ensisijaisesti työpaikkojen omilla toi-
menpiteillä, mutta viranomaiset tukevat ja valvovat tätä työtä ja se perustuu 
lainsäädäntöön. Työlainsäädäntö ja eri alojen työehtosopimukset määrittelevät 
työntekijöiden työehtoja sekä luovat pohjan työlle ja työympäristölle (Manka, 
Kaikkonen & Nuutinen 2007, 10). Lainsäädännön tavoitteena on turvata ihmis-
ten oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja inhimillinen kohtelu työpaikalla (Viitala 
2009, 7, 32). Terveyden ja hyvinvoinnin edistämiseen sekä ympäristötervey-
denhuoltoon velvoittavat lisäksi kansainväliset sopimukset sekä EU:n lainsää-
däntö (Sosiaali- ja terveysministeriö 2014).  
 
Keskeisimpiä työhyvinvointiin liittyviä lakeja ovat: 
 
- Työsopimuslain (55/2001) mukaan työnantajan on edistettävä suhtei-
taan työntekijöihin samoin kuin työntekijöiden keskinäisiä suhteita sekä 
huolehdittava, että työntekijä pystyy suoriutumaan työstään myös yrityk-
sen toimintaa, tehtävää tai työmenetelmiä muutettaessa.  
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- Työturvallisuuslaki (738/2002) edellyttää parantamaan työympäristöä 
ja työolosuhteita työntekijöiden työkyvyn turvaamiseksi ja ylläpitämiseksi 
sekä ennalta ehkäisemään ja torjumaan työstä ja työympäristöstä johtu-
via työntekijöiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.  
- Työsuojelun valvontalain (44/2006) tarkoituksena on varmistaa työsuo-
jeluun liittyvien säännösten noudattaminen työpaikoilla ja parantaa työ-
ympäristöä ja työolosuhteita työsuojelun viranomaisvalvonnan, työnanta-
jan ja työntekijän yhteistoiminnan avulla.  
- Yhteistoimintalaki (334/2007) säätää toteuttamaan yhteistoimintaa yri-
tyksen toimintaorganisaation puitteissa työnantajan ja henkilöstön edus-
tajien kesken.  
- Työterveyshuoltolain (1383/2001) tarkoituksena on työnantajan, työn-
tekijän ja työterveyshuollon yhteistoimin edistää työntekijöiden terveyttä 
ja työ- ja toimintakykyä työuran eri vaiheissa, työhön liittyvien sairauksien 
ja tapaturmien ehkäisyä, työn ja työympäristön terveellisyyttä ja turvalli-
suutta sekä työyhteisön toimintaa. 
- Työeläkelain (242/2002) mukaan työnantajan on järjestettävä työnteki-
jälle työeläkelain edellyttämät vähimmäisvaatimukset täyttävä eläketurva 
ja työntekijä on velvollinen osallistumaan eläketurvansa kustantamiseen 
työeläkevakuutusmaksulla.  
- Tasa-arvolain (232/2005) tarkoituksena on estää sukupuoleen perustu-
vaa syrjintää ja edistää naisten ja miesten välistä tasa-arvoa sekä paran-
taa naisten asemaa työelämässä.  
- Sosiaalihuoltolain (710/1982)  tarkoituksena on edistää ja ylläpitää yksi-
tyisen henkilön, perheen sekä yhteisön sosiaalista turvallisuutta ja toimin-
takykyä.  
- Terveydenhuoltolain (1326/2010) tarkoituksena on edistää ja ylläpitää 
väestön terveyttä, hyvinvointia, työ- ja toimintakykyä, sosiaalista turvalli-
suutta ja vahvistaa palvelujen asiakaskeskeisyyttä parantamalla eri toimi-
joiden välistä yhteistyötä. (Finlex – valtion säädöstetietopankki.) 
 
Opinnäytetyö on luonteeltaan sekä tutkimuksellinen että toiminnallinen. Tutki-
muksellisen osuuden tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka avulla voidaan selvit-
tää työhyvinvoinnin tilaa ja sen kehittämistarpeita Keski-Uudenmaan Sopimus-
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kodissa. Tutkimuksellinen osuus on toteutettu laadullisin menetelmin, jolloin läh-
tökohtana on todellisen elämän kuvaaminen ja kohteen mahdollisimman koko-
naisvaltainen tutkiminen. Tietoa hankkiessaan tutkija luottaa omiin havaintoihin-
sa mittausvälineiden sijaan ja aineistoa tarkastellaan monitahoisesti ja yksityis-
kohtaisesti. Lisäksi hankinnassa suositaan metodeja, joissa tutkittavien näkö-
kulmat pääsevät esille, kuten esimerkiksi ryhmähaastattelut ja osallistuva ha-
vainnointi. (Hirsjärvi, Remes ja & Sajavaara 1997, 161–164.) Toiminnallinen 
osuus on hyvinvointitapahtumien suunnitteleminen työntekijöille neljän vuoden 
ajalle.  
 
Työhyvinvointia ei voi kehittää pelkästään teoriaan perustuen, koska jokainen 
yritys on ainutlaatuinen. Siksi tärkeää onkin nykytilan kartoittaminen kohdeyri-
tyksessä. Työntekijät voivat kyselyn vastaamalla antaa ajankohtaista tietoa ja 
sitä kautta vaikuttaa työhyvinvoinnin kehittämiseen. Nykytila määrittelee mihin 
suuntaan tulisi katse kohdistaa ja mikä alue tarvitsee eniten vahvistusta.  
 
 
 
3 KESKI-UUDENMAAN SOPIMUSKOTI  
 
 
Keski-Uudenmaan Sopimuskoti ry on Keravalla, Savion kaupunginosassa, toi-
miva yleishyödyllinen yhdistys, joka järjestää sosiaalipsykiatrista kuntoutustoi-
mintaa avohoidossa oleville aikuisille mielenterveyskuntoutujille. Keski-
Uudenmaan Sopimuskodin ovat perustaneet mielenterveyskuntoutujien omaiset 
vuonna 1983. Kuntoutumispalvelumuotoja ovat eritasoista tukea antavat asu-
mispalvelut, kuntouttava päivä- ja työtoiminta sekä virkistys- ja vapaa-ajan toi-
minta. Lisäksi yhdistys järjestää mielenterveyskuntoutujien omaisille erilaisia, 
heidän jaksamistaan tukevia tapahtumia. Palvelukokonaisuus täydentää julki-
sen sektorin mielenterveyspalveluja ja yhteistyötä tehdään ympäristökuntien 
sosiaali- ja terveystoimien kanssa. (Vierikko 1993, 5–6.) 
 
Yhdistyksen toimintaa hoitaa ja valvoo hallitus, joka koostuu kuntien sosiaali- ja 
terveystoimien edustajista, eri alojen ammattilaisista ja omaisedustajista. Kun-
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toutujia on noin 150 ja henkilökuntaa 15. (S. Väistö, henkilökohtainen tiedonan-
to 16.1.2015.) Tämä opinnäytetyö koskee koko Keski-Uudenmaan Sopimusko-
din henkilökuntaa, johon kuuluu toiminnanjohtaja, asumispäällikkö, talouspääl-
likkö ja 12 toiminnanohjaajaa. 
 
Keski-Uudenmaan Sopimuskodin, vuosille 2010−2015 suunnatun, strategian 
mukaan yhdistyksen arvoperustassa korostuu ihmisarvon kunnioittaminen, ta-
savertaisuus ja eettisyys. Strategian tavoitteissa yhdistys jatkaa ja kehittää toi-
mintaansa perustehtäviensä mukaan. Toiminnan tavoitteena on tuottaa ja kehit-
tää mielenterveysasiakkaille heidän vointiaan tukevia palveluja huomioiden 
kunkin asiakasryhmän, kuten nuorten sekä aikuisten ja ikääntyneiden, erityis-
tarpeet. Omaisten jaksamista tuetaan sekä heidän itsensä että läheistensä 
voinnin takia. Verkostoituminen eri yhteistyötahojen kanssa on tärkeä osa asia-
kaslähtöistä toimintaa. (Keski-Uudenmaan Sopimuskoti ry strategia 2010.) 
 
Seurakunta on tukenut Keski-Uudenmaan Sopimuskoti ry:n toimintaa alusta al-
kaen osallistumalla hallitustyöskentelyyn ja lahjoittamalla pieniä toiminta-
avustuksia. Seurakunnan diakoni on ohjannut omaistenryhmiä ja hengellistä 
ryhmää, joka toimii edelleen kerran kuukaudessa. Seurakunnan järjestämät jou-
lu- ja pääsiäishartaudet ovat tärkeä osa vuosittaista perinnettä. (Vierikko 1993, 
10−52.) 
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4 KESKEISET KÄSITTEET 
 
 
4.1 Työhyvinvointi 
 
Suomalaisessa Työsuojelusanastossa työhyvinvointi määritellään työntekijän 
fyysiseksi ja psyykkiseksi olotilaksi, joka perustuu työn, työympäristön ja vapaa-
ajan sopivaan kokonaisuuteen. Tärkeimmät työhyvinvointia edistävät tekijät 
ovat ammattitaito ja työn hallinta. (Anttonen & Räsänen 2009, 18.) Nykyaikainen 
työhyvinvoinnin viitekehys käsittää työmotivaation ja työn imun, toiminnan teori-
an ja transformatiivisen oppimisen  eli oppimisen kautta syntyvän uuden tarkas-
telunäkökulman. Työhyvinvointiin pyrkivän muutoksen käynnistäjinä ja oppimi-
sen mahdollistajina toimivat työorganisaatiossa ilmenevät kehittämistarpeet. 
(Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 6.; Kunnallinen työmarkkinalaitos 2007,1.)  
 
Työyhteisön hyvinvoinnin kulmakiviä ovat henkilöstön terveys, osaaminen sekä 
fyysinen ja psyykkinen työympäristö. Kiinnostava työ, arvostava ja tukeva työyh-
teisö sekä mahdollisuus jatkuvasti kehittyä ja oppia uutta ovat parhaimmillaan 
tärkeitä voimavaroja ja elämään mielekkyyttä tuovia asioita. Vain hyvinvoiva 
henkilöstö pystyy työskentelemään tehokkaasti, oppimaan ja kehittymään sekä 
tuottamaan luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita. (Viitala 2007, 212.)  
 
Työssä tai työyhteisössä tapahtuvat muutokset lisäävät työn kuormittavuutta ja 
työhyvinvoinnin merkitys kasvaa. Tällöin on tärkeää miettiä, mitkä työn voima-
varat tukisivat selviytymistä sekä ylläpitäisivät motivaatiota ja työn imua. Näitä 
työn voimavaroja ovat muun muassa esimiehen tuki, omat vaikutusmahdolli-
suudet, työn palkitsevuus ja kehitettävyys, työpaikan pysyvyys, työyhteisön in-
novatiivisuus sekä ilmapiiri. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2009, 47.)  
 
Henkilöstön kokema työtyytyväisyys ja hyvä työkyky parantavat työnlaatua, li-
säävät asiakastyytyväisyyttä sekä kasvattavat työn ja organisaation tulokselli-
suutta. Näin syntyvä hyvän kehityksen kehä vaikuttaa työhyvinvointiin sekä aut-
taa henkilöstöä jaksamaan ja jatkamaan työelämässä pidempään. (Sosiaali- ja 
terveysministeriö 2009, 45; Kunnallinen työmarkkinalaitos 2007, 1.) 
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Työhyvinvointiin kuuluu yritykseen, työyhteisöön ja yksilöön liittyviä tekijöitä. 
Työhyvinvointi rakentuu hyvästä johtamisesta, työn organisoinnista, yhdessä 
sovituista säännöistä, osaamisesta, vuorovaikutuksesta ja positiivisesta yritys-
kulttuurista. Omaan työhön liittyvät vaikuttamismahdollisuudet, työn mielekkyys, 
kannustava ja johdonmukainen johtaminen, palaute ja keskinäinen luottamus li-
säävät työhyvinvointia. Manka (1999, 2008, KUVA 1) kuvaa työhyvinvoinnin laa-
ja-alaista viitekehystä kaaviossa. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 8.) 
 
 
KUVA 1. Työhyvinvoinnin tekijät  
 
Työhyvinvointiin vaikuttavat monet tekijät (KUVA 1), kuten yrityksen piirteet, 
esimiehen toiminta, ryhmähenki, itse työ ja myös työntekijä. Kaiken taustalla 
vaikuttavat asenteet. Asenteet ovat suhteellisen pysyviä käyttäytymiseemme 
vaikuttavia tapahtumia ja niiden avulla ihminen havaitsee ympäristönsä ja tulkit-
see sen tapahtumia. (Manka ym. 2010, 9.) 
 
Yksilön työhyvinvointia voidaan myös peilata Otalan ja Ahosen mukaan (2005, 
28−30) Maslowin tarvehierarkiaan (KUVA 2). Siinä alimmaisena ovat fysiologi-
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set tarpeet kuten ravinto ja lepo. Toisen tason tarpeet liittyvät turvallisuuteen eli 
työpaikan henkiseen ja fyysiseen turvallisuuteen. Kolmannen tason tarpeet liit-
tyvät läheisyyteen ja tarpeeseen kuulua johonkin yhteisöön. Neljäntenä ovat ar-
vostuksen tarpeet, jotka työelämässä perustuvat pitkälti osaamiseen ja ammatti-
taitoon. Viidennen tason tarpeet muodostuvat itsensä toteuttamisen ja kasvun 
tarpeista, joihin kuuluvat muun muassa halu kehittää omaa toimintaansa ja saa-
vuttaa päämääriä elämässä. Maslowin portaiden ylimpään kerokseen kuuluvat 
omat arvot, motiivit ja sisäinen draivi. 
 
 
KUVA 2. Työhyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierar-
kian avulla. 
 
Maslowin tarvehierarkian tasot voidaan myös ryhmitellä alhaalta alkaen fyysi-
seen, psyykkiseen, sosiaaliseen ja henkiseen hyvinvointiin, joihin kuhunkin liit-
tyy aina osittain myös viereiset tasot (Otala & Ahonen 2005, 29−30). 
 
Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavat terveys, terveelliset elintavat ja ravintotot-
tumukset, fyysinen kunto ja riittävä lepo. Näihin ei työnantaja voi suoranaisesti 
vaikuttaa, ainoastaan kannustaa ja luoda suotuisat olosuhteet niiden ylläpitämi-
seen. Fyysiseen hyvinvointiin liittyy myös asioita, jotka ovat työnantajan vastuul-
la, kuten työergonomia. (Otala 2003, 20.) 
 
Henkisyys ja 
sisäinen draivi 
Itsensä 
toteuttamisen ja 
kasvun tarpeet 
Arvostuksen 
tarpeet 
Läheisyyden tarpeet 
Turvallisuuden tarpeet 
Fysiologiset perustarpeet 
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Psyykkinen hyvinvointi työssä muodostuu sitoutumisesta omaan työhön ja 
sen tavoitteisiin sekä työn selkeistä tavoitteista. Lisäksi siihen vaikuttavat työn 
kautta saatu innostus ja yleinen tunneäly. Ratkaisevaa psyykkisen hyvinvoinnin 
kannalta on myös työntekijän mahdollisuus vaikuttaa omaan työhönsä, sen te-
kemistapaan ja tuloksiin sekä työaikajärjestelyihin. (Otala 2003, 21−23.) 
 
Sosiaalinen hyvinvointi koostuu sekä yksityiselämään liittyvistä suhteista että 
suhteista työtovereihin. Lisäksi siihen sisältyvät omat yhteistyö- ja vuorovaiku-
tustaidot. (Otala 2003, 22.) 
 
Osaaminen ja ammattitaito muodostuvat tiedoista, taidoista, kokemuksesta 
sekä myös omasta asenteesta. Lisäksi työntekijällä pitää olla työhön liittyviä 
omia tavoitteita ja halua oppia uutta. (Otala 2003, 27−28.) 
 
Johtamisella ja esimiestyöllä on suurin painoarvo työhyvinvoinnin kokemises-
sa. Työhyvinvointia edistävään johtamiseen sisältyy monia eri tekijöitä, kuten 
kannustamista, palautteen antamista, toimivien työjärjestelyjen luomista ja ky-
kyä innostaa haluttuun päämäärään pääsemisessä. Lisäksi hyvällä johtajalla on 
oltava taito kuunnella ja kommunikoida sekä kyky luoda työntekijöille mahdolli-
suus vaikuttaa omaan työhön ja johtaa sitä. (Otala 2003, 45−47.) 
 
Viestintään liittyviä tekijöitä ovat erilaiset viestintämenetelmät sekä tiedonkulku 
ja sen toimivuus. Vuorovaikutteinen ja aktiivinen viestintä on ominaista hyvin 
voiville työyhteisöille. (Seppänen-Järvelä & Vataja 2009, 33.) 
 
Muutokseen liittyy luopuminen aiemmasta ja ihmiset kokevat sen eri tavoin. 
Suhtautumisessa muutokseen heijastuu yksilön käsitys muutoksen luonteesta. 
(Seppänen-Järvelä & Vataja 2009, 37.) 
 
Työterveyshuollolla on keskeinen rooli työkyvyn tukemisessa organisaatioissa 
ja se on olennainen osa työsuojelutoimintaa (Pekka & Forma 2012, 18; Työtur-
vallisuuskeskus 2009, 28). Työterveysyhteistyön tavoitteena on parantaa henki-
löstön työtyytyväisyyttä, työympäristön turvallisuutta ja ennaltaehkäistä työky-
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vyttömyyttä. Toimivan työterveysyhteistyön avulla työn henkiset ja fyysiset rasi-
tustekijät sekä sairauslomat vähenevät. (Pekka & Forma 2012, 67.)  
 
Vuoden 2015 terveydenhuoltoon liittyvässä Eduskunnan tulevaisuusvaliokun-
nan kannanotossa tuodaan esille sekä omavastuuta että yhteiskunnan roolia 
terveyden edistämisessä ja siihen kohdistuvien uhkien torjunnassa.  
 
 Terveyden edistyminen vaatii tulevaisuudessa entistä enemmän  
 jokaisen kansalaisen vastuuta omasta ja läheistensä terveydestä. 
 Terveydenhuolto on järjestettävä Suomessa niin, että se teknologi-
 sia mahdollisuuksia tehokkaasti hyödyntäen tukee kansalaisten 
 omavastuuta terveydestään. Terveyden ylläpito ei ole vain alan am-
 mattilaisten asia. Se on kaikkien asia. (Eduskunta, 2006.) 
 
Työhyvinvointiin liittyy myös hengellisyys. Yhtenä mahdollisuutena työpaikko-
jen ja seurakunnan yhdessä toimimiseen on valtakunnallinen työhyvinvoinnin 
kirkkopyhä, jota on vietetty vuodesta 2013 alkaen. Sen tarkoituksena on koota 
työntekijöitä työhyvinvointiin liittyvien kysymysten ääreen huomioiden myös 
hengellisen ulottuvuuden (Työhyvinvoinnin kirkkopyhä i.a..) 
 
Erilaiset työhyvinvoinnin seurantaan kehitetyt työhyvinvointimittarit ovat hyö-
dyllisiä apuvälineitä esimerkiksi henkilöstön toiminta- ja työkyvyn sekä työilma-
piirin arvioinnissa. Työhyvinvointia voi esimerkiksi mitata yksilötasolla kehitys-
keskusteluissa, ryhmätasolla työhyvinvointikyselyillä ja organisaatiotasolla BSC-
tuloskortella (Balanced Scorecard eli henkilöstön arvoa ja hyvinvointia mittaava 
tapa). Haasteena kuitenkin on eteneminen mittaamisesta johtopäätöksiin. Par-
haimmillaan mittarit ovat hyviä päätöksenteon apuvälineitä. (Manka ym. 2012, 
18.) Suonsivu (2011,63) sekä Otala ja Ahonen (2005, 232) tuovat esille mittaa-
mista tärkeämpänä olevan saatujen tulosten seuraamisen ja arvioimisen työhy-
vinvoinnin kehittämisessä. Työhyvinvoinnin mittaaminen työpaikalla on haas-
teellista, koska jokainen työntekijä kokee hyvinvoinnin tilaa omien asenteidensa 
kautta (Manka ym. 2012, 68). 
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4.2 Osallisuus, yhteisöllisyys ja yhteistoiminta 
 
Ihmisellä on halu kuulua johonkin sekä kaipaus hyväksyvään vuorovaikutuk-
seen toisten kanssa. Osallisuus merkitsee vaikuttamista asioiden kulkuun sekä 
vastuun ottamista toiminnasta. Osallisuus kehittyy alhaalta ylöspäin ja sen ra-
kentuminen edellyttää yhteisen tietämyksen jakamista, sitoutumista toimimaan 
yhteiseksi hyväksi ja kykyä vaikuttaa asioihin. Osallisuuden nähdään toteutuvan 
yhteisöllisyyden kautta ja liittyvän kiinteästi yhteisön ja yhteisöllisyyden käsittei-
siin. Osallisuus on sidoksissa vallan jakamisen ja vallan käyttämisen mahdolli-
suuksiin sekä edellyttää yhteisön sisällä vallitsevaa luottamusta ja luopumista 
kontrollin tarpeesta. (Thitz 2013, 28−32.) Henkilökunnan osallistaminen vaikut-
taa myönteisesti työhyvinvointia koskeviin mielikuviin ja sitä kautta tuloksiin 
(Manka ym. 2012, 68). 
 
Tietoisuus toisista ihmisistä ja osallisuus heidän hyvinvointiinsa rakentuu yh-
dessä elämisen ja toimimisen kautta eli yhteisöllisyydessä. Myös ihmisten in-
himillinen oleminen rakentuu ja tapahtuu ihmisten välisissä suhteissa. Yhtey-
dessä oleminen toisten ihmisten kanssa luo sosiaalista järjestystä, jonka kautta 
ymmärrämme toisiamme ja pystymme toimimaan yhdessä. Yhteisöllisyys ja dia-
logisuus organisaatiossa voivat tukea yhteisiä tavoitteita ja johtaa niiden luo-
vaan uudistamiseen. Lisäksi yhteisöllisyys edistää ihmisten hyvinvointia, turval-
lisuuden tunnetta ja terveyttä. (Thitz 2013, 15−23.) Organisaatiossa yhteisölli-
syyden perustana ovat luottamus ja oikeudenmukaisuus (Paasivaara & Nikkilä 
2010, 86−87). Yhteisöllisyyden tunnetta kuvataan usein sanalla me-henki, joka 
syntyy parhaiten silloin, kun saavutetaan työssä yhdessä jotakin (Otala & Aho-
nen 2005, 201−202). 
 
Yhteistoiminta työelämässä tarkoittaa vuorovaikutusta työnantajan ja työnteki-
jöiden välillä työtä ja työpaikkaa koskevissa päätöksenteoissa. Kaiken perusta-
na on vuorovaikutuksessa syntynyt luottamus, joka vakiintuessaan luo kump-
panuutta ja vilpitöntä halua yhteiseen onnistumiseen. Näin syntynyt yhteistoi-
minta vaikuttaa myönteisesti muun muassa toiminnan sujuvuuteen, kehittymi-
seen, innovaatioihin ja työn laatuun. Parhaiten onnistuu yhteistoiminta, joka 
koetaan vapaaehtoiseksi ja tarpeelliseksi. Yhteistoiminnan kehittämisen estee-
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nä ovat usein tiedon ja ajan puute. Tärkeää olisikin, että yhteistoimintaan liitty-
vät käsitteet ymmärretään samalla tavalla ja myös varataan aikaa kehittämis-
prosessiin. Työpaikoilla, joissa yhteistoiminta on laadukasta, koetaan myös 
enemmän työhyvinvointia. (Työturvallisuuskeskus 2009, 5−7.) Yhteistoimintaa 
ja vuorovaikutusta voidaan tukea suunnittelemalla työprosessit niin, että ne 
edellyttävät tekemään yhteistyötä ja vaihtamaan tietoja (Otala & Ahonen 2005, 
202). Myös asioiden esille ottaminen luo mahdollisuuden muutokselle (Tiffany & 
Kasey 2011, 78). 
 
 
 
5 AIKAISEMMAT TUTKIMUKSET JA TULEVAISUUDEN NÄKYMIÄ 
 
 
Työhyvinvointia on tutkittu jo 1920-luvulla lääketieteellisenä stressitutkimukse-
na, jolloin stressin uskottiin syntyvän työn vaatimusten aiheuttamana fysiologi-
sena reaktiona. Myöhemmin näkökulma laajeni kattamaan myös työn yksilölle 
aiheuttamat psykologiset reaktiot sekä työn kuormittavuustekijät. Kolmantena 
ulottuvuutena tuli mukaan ratkaisevasti työhyvinvointiin vaikuttava sosiaalinen 
tuki. (Manka ym. 2007, 5.) Mäkikankaan, Feldtin ja Kinnusen (2005, 59) mu-
kaan työhyvinvoinniksi ymmärrettiin aluksi sairaanhoito ja työsuojelu kunnes 
1930-luvulta alkaen alettiin kiinnittämään huomiota myös työtyytyväisyyteen. 
 
Mäkiniemi ym. (2014, 2) tekivät Sosiaali- ja terveysministeriölle selvityksen mil-
laisia tutkimuksia Suomessa on tehty työhyvinvointiin liittyen vuosina 
2010−2013. Selvityksessä paikannettiin 22 työhyvinvoinnin tutkimukseen liitty-
vää teemaa ja yleisempiä tutkimusaiheita ovat olleet esimerkiksi työuupumus, 
työstressi, työn ja perheen yhteensovittaminen sekä työhyvinvoinnin ja tuloksel-
lisuuden yhteydet. Vähemmälle huomiolle ovat jääneet yritys- ja organisaa-
tiokulttuuriin, tukijärjestelmiin ja johtamiseen liittyvät tutkimustavoitteet sekä 
osaamisen ja työhyvinvoinnin tai tasa-arvokysymysten ja työhyvinvoinnin yhte-
yksien tutkimiset. Selvityksessä haasteena koettiin saadun tutkimustiedon le-
viäminen työpaikoille ja konkreettisten kehittämiskeinojen vähäinen esiin nou-
seminen. (Mäkiniemi ym. 2014, 2.) 
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Vasankari (2011) YAMK:n opinnäytetyössään tuo esille hyvinvoinnin viime kä-
dessä lähtevän jokaisesta itsestään, arvoistaan ja ihanteistaan sekä halusta 
vaalia omaa hyvinvointiaan. Lisäksi Vasakari kiinnittää huomiota hyvinvointimit-
tareiden eli kyselykaavakkeiden käyttämisen ja niistä tiedottamisen kehittämi-
seen. Mittarit antavat vain pelkistetyn kuvan todellisuudesta ja ennalta tulisikin 
keskustella mittausten tulosten tulkitsemisesta, käyttämisestä ja omistamisesta. 
Myös kyselyistä tiedottaminen tarpeeksi aikaisin lisäisi luottamusta ja sitä kautta 
osallistujien määrää. (Vasankari 2011, 5, 65.) 
 
Hietalahti ja Pusenius (2012) ovat pro gradu -tutkielmassaan tarkastelleet oma-
vastuuta yhtenä työhyvinvoinnin osatekijänä. Heidän mukaansa omavastuulli-
suus  auttaa jaksamaan nykyajan hektisessä työkulttuurissa ja tulevaisuudessa 
tarvittaisiinkin siihen tukevaa työn hallinnan ja itsensä johtamisen koulutusta. 
Myös työpaikan kehityskeskustelujen kehittäminen, sisällyttämällä niihin työnte-
kijän voimaantumista tukeva keskusteluosuus, mahdollistaisi paremmin oma-
vastuun merkityksen työhyvinvoinnin ylläpitämisessä. (Hietalahti & Pusenius 
2012, 3.) 
 
Laine (2013) on tuonut väitöskirjassaan esille aikaisemmissa työhyvinvointiä 
käsittelevissä tutkimuksissa korostuneen yksilöiden ongelmakeskeisen lähes-
tymistavan. Nykyaikainen tutkimus työhyvinvointikäsityksestä puolestaan tuo 
esille laaja-alaista, kokonaisvaltaista ja systemaattista näkemystä työhyvinvoin-
nista. Laineen mukaan työhyvinvoinnin kehittämisessä on tärkeää kaikkien osa-
puolten yhteisen vastuun periaate ja työhyvinvoinnin kehittämisen sisällyttämi-
nen organisaation muuhun kehittämiseen. (Laine 2013, 3, 21–23.) 
 
Ala-Pokela ja Ravantti (2014) toteavat pro gradu -tutkielmassaan  työn kohe-
renssin eli työhön sitoutumisen tunteen voimakkuudella ja työhyvinvoinnilla ole-
van merkittävä yhteys. Tarkastellessaan työn koherenssin tunteen eri osateki-
jöiden vaikutusta työhyvinvointiin selitti työn mielekkyys eniten koettua työhyvin-
vointia. Lisäksi eniten työn koherenssin tunteen voimakkuuteen vaikutti koettu 
työhyvinvointi ja toiseksi eniten työyhteisössä koettu keskinäinen arvostus. (Ala-
Pokela & Ravantti 2014, 94.) 
Uusimpia tutkimustuloksia edustaa Suomalaisten työntekijöiden työhyvinvointi  
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-raportti (2014), jonka mukaan työhön liittyvillä tekijöillä on merkittävä osuus ko-
honneen työkykyriskin taustalla. Raportin mukaan osa työntekijöistä tarvitsee 
työkyvyn ja työhyvinvoinnin kehittämiseksi toimenpiteitä, joita ovat muun muas-
sa omaan työhön liittyvät vaikuttamismahdollisuudet ja johtamisen haasteet. 
Suomalaisten työntekijöiden työhyvinvointi –raportissa nostetaan esiin myös se, 
että työpaikoilla tarvitaan entistä enemmän yhteistyötä esimiesten, työntekijöi-
den ja työterveyshuollon välillä työhyvinvoinnin ylläpitämisessä ja edistämises-
sä. (Suomalaisten työntekijöiden työhyvinvointi 2014, 13−14.) 
 
Suomen evankelis-luterilaisen kirkon työntekijöille Kevan (2014, 5) tekemän 
henkilökunnan työhyvinvointia kartoittavan tutkimuksen tuloksissa tuli esille mo-
nen asian olevan hyvin. Myös kirkon työolobarometrin (2011, 3) mukaan työhy-
vinvoinnin osatekijät ovat pysyneet ennallaan tai niissä on tapahtunut myönteis-
tä kehitystä. Kirkkohallituksen asettaman työryhmän selvityksen mukaan hyvin-
voivia seurakuntia yhdistää toisten työn arvostaminen, luottamus, tasapuolinen 
esimies ja työntekijöiden vapaa-ajan asioiden kunnossa oleminen. (Hukari ym. 
2009, 17.)  
 
Seurakunnassa hengellisyys kuuluu työyhteisön toimintaan työn maailmaan 
kuuluvien sääntöjen lisäksi. Työntekijät hoitavat työssään ihmisten hengelliseen 
elämään liittyviä asioita sekä myös omaa hengellistä elämää. Kirkon työntekijöi-
den hengellistä elämää ja siihen liittyviä tuen tarpeita selvittäneen raportin mu-
kaan työntekijät ovat pääosin tyytyväisiä saamaansa tukeen lukuun ottamatta 
ryhmiä, joissa tarve on muita korostuneempi (Hengellinen tyhy -työryhmän lop-
puraportti i.a). 
 
Kirkkohallituksen julkaisemien Meidän kirkko - Osallisuuden yhteisö, kirkon stra-
tegiaa vuoteen 2015, tavoitteena on rakentaa yhdessä osallisuuden kirkkoa ja 
Kirkko 2020 - tulevaisuuden selonteko, aiheena on kohtaamisen kirkko ja tavoit-
teena tuoda erilaiset ihmiset kirkon yhteyteen (Meidän kirkko Osallisuuden yh-
teisö 2007; Kirkko 2020 2010). Yhteisöllisyys ja osallisuus nähdään keskeisim-
pinä syinä kirkkoon sitoutumisessa myös Häkkisen (2010, 2) tutkimuksen mu-
kaan, jossa hän käsitteli sitoutumisen ihannetta ja todellisuutta Suomen evanke-
lisluterilaisessa kirkossa.  
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Kirkko ja julkiset palvelut –hankkeen loppuraportissa Kallunki (2014, 2) tarkaste-
lee kirkon roolia ja sen keskeisimpien työalojen merkitystä hyvinvoinnin tuottaji-
na. Julkisten palvelujen ulkoistamisen myötä seurakunnilla on järjestöjen ohella 
tilaus luoda uusia toimintamalleja hyvinvoinnin tukemiseen, kuntien näkemyk-
sen mukaan. Kirkolla on ollut mahdollisuus ja työntekijöillä ammattitaitoa osallis-
tua palvelutuotantoon, mutta sillä on ollut haasteena löytää omaa identiteettiään 
säilyttävä toimintamalli. Tutkimuksen mukaan palveluroolin mielekkyys nähtiin 
riippuvan kehitettävien palvelujen luonteesta, työalasta sekä rahoitus- ja organi-
sointitavasta.  
 
Johtamiskorkeakoulun työhyvinvoinnin professori, FT, YTM, Mankan (henkilö-
kohtainen tiedonanto 19.2.2015) mukaan työhyvinvoinnin tutkimuksessa on tällä 
hetkellä huomion kohteena neljä aluetta. Ensinnäkin työhyvinvoinnin mittaami-
nen organisaation kannalta eli miten tilaa voitaisiin kehittää ja jopa ennakoida. 
Toisena tutkimuskohteena on informaatioergonomia, mikä tarkoittaa työn suju-
vuutta ilman jatkuvaa saatavilla oloa ja keskeytyksiä. Kolmantena Manka näkee 
psykologisen pääoman tutkimisen eli yksilönäkökulman huomioimisen työssä. 
Hänen mukaansa psykologisen pääoman on todettu olevan yhteydessä suoriu-
tumiseen, työtyytyväisyyteen ja jopa terveyteen, jota tarvitaan, jotta ihminen 
voisi ottaa ja antaa tukea toisille. Lisäksi hän tuo esille sosiaalisen pääoman 
tutkimisen eli yhteisöllisyyden edistämisen, jossa korostuvat työyhteisötaidot ja 
johtamisen problematiikka. Lopuksi Manka muistuttaa vielä kasvavina tulevai-
suuden tutkimuskohteina ihmisten kiinnostuksen omaan hyvinvointiinsa ja työn 
paineista palautumisen mittaamiseen.  
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6 AINEISTON KERUU, AINEISTO JA  SEN ANALYYSI 
 
 
6.1 Aineiston keruu 
 
Opinnäytetyössäni tiedonkeruumenetelmäksi valitsin haastattelun. Hirsjärven 
ym.(1997, 205–207) mukaan haastattelussa haastateltavilla on mahdollisuus 
tuoda vapaasti esille itseään koskevia asioita, tuotoksen voi sijoittaa laajem-
paan kontekstiin, aihe tuottaa monitahoisia vastauksia, esille tulleisiin kysymyk-
siin pystyy heti vastaamaan sekä kysymään perusteluja esitetyille mielipiteille.  
 
Haastattelussa tutkija pyrkii vuorovaikutuksen avulla saamaan haastateltavilta 
selville tutkimukseen liittyviä tietoja, mikä tapahtuu tutkijan aloitteesta ja on hä-
nen johdattelemaansa (Eskola & Suoranta 1998; 86 Eskola & Vastamäki 2007, 
25). Ennalta suunnittelut haastattelut ja kohteeseen tutustuminen edistävät 
haastattelujen onnistumisessa (Hirsjärvi & Hurme 2010, 43). Harjoitushaastatte-
lun avulla pystyy testaamaan kysymysten ymmärrettävyyttä ja nauhoituksen 
toimivuutta (Hirsjärvi ym. 1997, 211). 
 
Haastattelukysymyksiä suunnitellessani otin huomioon sekä teoreettiset lähtö-
kohdat että omat kokemukseni. Olen työskennellyt Keski-Uudenmaan Sopi-
muskodissa usean vuoden ajan ja yrityksen tavat ja arvot ovat minulle tuttuja. 
Koehaastattelua suorittaessani kysymyksiä pidettiin pääosin selkeinä. Ainoas-
taan ensimmäinen kysymys, jossa pyydettiin kuvailemaan työhyvinvoinnin mer-
kitystä yleensä, nähtiin liian laajana, joten jätin sen pois. Keskusteltuani koe-
haastatteluun osallistuneiden kanssa huomasin myös, että jos haluan saada tie-
toa osallisuudesta ja yhteisöllisyydestä, kysymysten muoto pitäisi olla koko työ-
yhteisön tilaa selvittävä. Tarkistin myös kysymysten järjestyksen. Kysymysten 
ollessa mahdollisimman loogiset niiden analysointi helpottuu (Hirsjärvi ym. 
1997, 195).  
 
Haastattelukysymykseni käsittelivät aluksi työhyvinvointia yleisellä tasolla eli 
työntekijöiden kokemuksia työhyvinvoinnin toteutumista työyhteisössä: mitkä 
asiat edistävät, mitkä estävät  ja mitkä tukevat sen toteutumista sekä miten työ-
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terveyshuolto ja seurakunta voisivat osallistua työhyvinvoinnin kehittämiseen. 
Sen jälkeen kysyin, mitä kukin voisi tehdä työhyvinvoinnin eteen. Lopuksi pyysin 
haastateltavilta ideoita hyvinvointipäivästä. Haastattelukysymykset ovat tekstin 
liitteenä (liite 2). 
 
Haastattelut toteutin ryhmähaastatteluina, jolloin voidaan tarkastella haastatel-
tavien näkemyksiä ryhmäkontekstissa ja saada keskustelun avulla tietoa taval-
lista enemmän. Syrjälän ja Nummisen (1998, 104–105) mukaan ryhmähaastat-
telussa pyritään ymmärtämään ihmisten vuorovaikutusta, tavoitellaan ymmär-
tämistä, oivaltamista ja uusia ideoita. Haastateltavia oli yhteensä 15 ja suoritin 
ryhmähaastattelut kolmessa eri ryhmässä, koska Eskolan ja Suorannan (1998, 
95–99) mukaan keskustelun kannalta toimivan ryhmän koko tulisi olla 4–8 hen-
keä.  
 
Haastattelut suoritin puolistrukturoituna haastatteluna. Puolistrukturoidussa 
haastattelussa on kaikille samat tietyssä järjestyksessä olevat kysymykset, mut-
ta ilman vastausvaihtoehtoja eli haastateltava saa vastata omin sanoin (Eskola 
& Suoranta 1998, 87; Eskola & Vastamäki 2007, 27).  
 
Haastatteluissa korostin tuomaan esille haastateltavien tulkintoja asioista ja 
heidän asioille antamiaan merkityksiä, jotka olivat olennaisia aineiston keräämi-
sen kannalta. Puolistrukturoituna tehdyt haastattelut loivat haastattelutilanteesta 
enemmän keskustelua kuin järjestelmällinen haastattelu. Haastattelussa käytin 
kuitenkin haastattelurunkoa ja kysyin kaikilta haastateltavilta samat kysymykset. 
Käyttäessäni jatkokysymyksiä muokkasin ne vastausten perusteella. Haastatte-
lussa oli kehittävä ote, jossa tarkoituksena oli löytää työntekijöistä lähteviä ideoi-
ta työyhteisön kehittämiseen.  
 
Haastateltaville olin kertonut etukäteen, noin kuukautta aikaisemmin pidetyssä 
henkilökuntapalaverissa, tulevasta ryhmähaastattelusta ja sen aiheesta. Etukä-
teen saatu informaatio haastattelusta edesauttaa mahdollisuutta saada enem-
män tietoa asiasta haastateltavilta (Hirsjärvi ym. 1997, 73). Eskolan ja Vasta-
mäen (2007, 29) mukaan haastattelulla on suurempi mahdollisuus onnistua, jos 
tila on haastateltaville tuttu ja turvallinen ja siksi suoritin haastattelut työntekijöi-
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den omissa yksiköissä. Haastattelun aluksi joimme kahvit ja samalla keskuste-
limme yleisistä asioista. Mukava yhdessä tekeminen ennen haastattelua auttaa 
vapautuneen ilmapiirin luomisessa (Eskola & Vastamäki 2007, 31).  
 
Luin haastateltaville ennen haastattelua saatekirjeen (liite 3), josta kävi ilmi 
haastattelun tarkoitus ja tavoite sekä aikataulu. Saatekirjeessä korostettiin 
haastattelun vapaaehtoisuutta ja osallistujien anonymiteetin säilymistä. Toin 
myös esille nauhoitukseen liittyvät eettiset näkökohdat. Halusin varmistaa yhtei-
sen ymmärryksen käsitteiden merkityksestä työhyvinvointiin liittyvistä osa-
alueista ja sen takia kävimme ensin yhdessä läpi työyhteisön työhyvinvointi-
suunnitelman. Keski-Uudenmaan Sopimuskodin työhyvinvointisuunnitelman olin 
päivittänyt syksyllä 2014 osana opintoihini liittyvää hankeharjoittelua.  
 
Ryhmähaastattelutilanteissa oma roolini oli saada haastateltavia kertomaan aja-
tuksiaan, käsityksiään ja kehittämisideoitaan työhyvinvoinnista tekemiini kysy-
myksiin vastaamalla. Olin tilanteessa koko ajan läsnä kuuntelemalla ja kysymäl-
lä lisäkysymyksiä. Huolehdin kuitenkin siitä, etten puuttunut keskusteluihin vaan 
kannustin ryhmäläisiä vuoropuheluun keskenään. Lopuksi kiitin haastateltavia 
osallistumisesta ja kerroin toimittavani opinnäytetyön heille luettavaksi ennen 
julkaisemista.  
 
Ryhmähaastattelun rajoituksena ovat osallistujien vaikutus toisiin, haastatteluti-
lanteen epäluonnollisuus, osallistujien halukkuus kertoa mielipiteistään, haastat-
telijan kyvyt ja vaitiolovelvollisuuden koskeminen periaatteessa vain tutkijaa 
(Pötsönen & Pennanen 1998, 4). Haastattelut menivät pääosin hyvin ja esille tu-
livat kaikki työhyvinvointisuunnitelman alueet. Haasteellisinta oli tilanteen luomi-
nen niin avoimeksi, että kaikki työntekijät osallistuisivat keskusteluun. 
 
 
6.2 Aineiston kuvaus 
 
Opinnäytetyöni aineisto muodostuu kolmesta haastattelusta, jonka aiheena oli 
työhyvinvoinnin kokeminen työyhteisössä. Nauhoitettua aineistoa kertyi yhteen-
sä kolme tuntia ja litteroitua tekstiä 21 sivua. Litteroinnin tasona käytin peruslit-
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terointia, koska halusin analysoida pääasiallisesti vain puheen asiasisältöä. Pe-
ruslitteroinnissa vastaukset litteroidaan sanatarkasti, mutta siitä jätetään pois 
sekä täytesanat, toistot, yksittäiset tavut ja äännähdykset että myös kontekstiin 
liittymätön puhe (Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto i.a.). Myös Moilasen (1995, 
67) mukaan työn tavoitteen ollessa työyhteisön kehittäminen, riittää kun aineis-
tosta kerätään keskeiset kehittämiseen liittyvät teemat. Työpäiväkirja, johon kir-
jataan ilmiöön liittyvät tapahtumat, on yksi tärkeimmistä toimintatutkimuksen tie-
donkeruumenetelmistä (Kananen 2014, 149). Opinnäytetyöhöni liittyvien ha-
vaintojen ja ajatuksien kirjaaminen työpäiväkirjaan auttoi jäsentämään työtäni ja 
helpotti kirjoittamista. 
 
 
6.3 Aineiston analyysi 
 
Aineiston analyysi määritellään Kanasen (2014, 105) mukaan monimutkaisen 
ongelman pilkkomiseksi erillisiin osiin, jotka ratkaisemalla toivotaan pystyttävän 
kokonaisongelma selvittämään. Aineistoa olen analysoinut sen keruuvaiheesta 
alkaen pitämällä työpäiväkirjaa ajatuksistani ja havainnoistani. Alasuutarin 
(2011, 39–50) mukaan laadullinen analyysi koostuu kahdesta vaiheesta eli ha-
vaintojen pelkistämisestä ja arvoituksen ratkaisemisesta, jotka käytännössä ni-
voutuvat yhteen. Havaintojen pelkistämisessä aineistoa tarkastellaan ensin tie-
tystä teoreettis-metodisesta näkökulmasta ja tutkimuksen kannalta olennaiset 
raakahavainnot pelkistetään sekä yhdistetään yhdeksi havainnoksi. Arvoituksen 
ratkaiseminen näkyy työn tuloksessa ja pohdinnassa. (Alasuutari 2011, 39–50.)   
 
Laadullisen analyysin vaiheita ovat aiheen tarkka rajaus, aineiston litterointi ja 
sen jälkeen luokittelu, teemoittelu tai tyypittely sekä lopuksi yhteenvedon kirjoit-
taminen (Tuomi & Sarajärvi 2009, 91–93). Kävin litteroitua tekstiä useaan ker-
taan läpi tutkimuskysymysteni ohjaamana. Keräsin haastattelukysymysten sisäl-
le niihin saadut vastaukset. Sen jälkeen ryhmittelin vastaukset merkitsemällä 
erivärisillä kynillä lausumiin, mihin luokkiin ne liittyivät. Pääluokkia olivat työhy-
vinvoinnin kokeminen, sen kehittämistarpeet ja näkemys omasta osallisuudesta. 
Keskeiset luokat jaottelin vielä tarkemmin huomioiden työhyvinvointisuunnitel-
massa olevat alueet sekä teoriassa esille tulleet asiat. Otin myös huomioon, jos 
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jokin alue jäi kokonaan mainitsematta. Laskin mainintojen määrät ja huomioin, 
että esiintymistiheys antaa viitteitä sen merkittävyydestä. Lisäksi analysoin laa-
dullisin keinoin sisällönanalyysillä kysymysten ulkopuolista puhetta ja lopussa 
olleen vapaan keskustelun aikana esiin tulleita asioita. Luokiteltaessa aineisto 
teemoittain se on helpompi analysoida teema kerrallaan (Eskola & Vastamäki 
2007, 42). Luokittelujen pohjalta muodostetut käsitteet ja niiden sisällöt kuvaan 
tuloksissa. 
 
Aineiston analyysimenetelmässä on piirteitä aineistolähtöisestä sisällönanalyy-
sistä. Sisällönanalyysillä tarkoitetaan aineiston järjestämistä tiiviiseen ja selke-
ään muotoon kadottamatta sen sisältämää tietoa (Tuomi & Sarajärvi 2009, 
108). Tarkoitukseni on ollut selvittää, millaisia merkityksiä haastateltavat antavat 
työhyvinvoinnin kehittämiselle ja siihen osallistumiselle. Sisällönanalyysissa tar-
kastellaan merkityksiä haastateltavien kokemusten kautta eikä miten niitä tuote-
taan (Tuomi & Sarajärvi 2009, 103–104). Aineistoa analysoidessani tiedostin 
aineiston tulkintaan vaikuttavan kirjallisuuteen perehtymisen, oman esiymmär-
rykseni, viitekehyksessä osoitetut lähtökohdat ja aikaisemmat tutkimukset haas-
tattelusta saadun aineiston lisäksi. Analyysin tavoitteena oli uusien keinojen ja 
näkökulmien etsiminen työhyvinvoinnin edistämiseen liittyen.  
 
 
 
7 TULOKSET  
 
 
7.1 Työhyvinvointi 
 
Työntekijöiden työhyvinvointia on Keski-Uudenmaan Sopimuskodissa tuettu 
laatimalla henkilökunnalle työhyvinvointisuunnitelma, joka on päivitetty ajan ta-
salle syksyllä 2014. Työyhteisön kokonaistilanteesta antavat tietoa vuosittaiset 
työhyvinvointikyselyt ja niistä saadut arviot. Esimiehet käyvät työntekijöiden 
kanssa kehityskeskustelun kerran vuodessa. Henkilökunnan palavereja pide-
tään kaksi kertaa kuukaudessa ja niissä käsitellään työyhteisön yhteisiä asioita. 
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Lisäksi henkilökunnalle järjestetään kaksi kertaa vuodessa erilaisia virkistysta-
pahtumia. 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää työntekijöitä haastattelemalla miten 
työhyvinvointia voi kehittää Keski-Uudenmaan Sopimuskodissa ja miten työnte-
kijät voivat osallistua siihen. Tarkoituksena oli myös yhdessä pohtia keinoja sen 
toteutumiseen sekä mahdollisia esteitä ja niiden poistamista. Lisäksi jatkotavoit-
teena oli järjestää työntekijöille osallisuutta ja yhteisöllisyyttä tukevia työhyvin-
vointitapahtumia neljän vuoden ajalle.  
 
Haastattelukertoja oli kolme ja niihin osallistui koko henkilökunta, yhteensä 15 
työntekijää. Tuloksiin olen koonnut kaikista haastatteluista yhteenvedon. Tulkin-
nan olen tehnyt ottaen huomioon tutkimuskysymykset, organisaation työhyvin-
vointisuunnitelman osa-alueet ja opinnäytetyön teoreettisen viitekehyksen.  
 
Työhyvinvoinnin toteutumista työyhteisössä kuvattiin useasta eri näkökul-
masta ja sen koettiin olevan pääosin hyvä. Työntekijöiden käsitykset työhyvin-
voinnista olivat melko samanlaiset kaikissa ryhmissä. Analyysin mukaan työhy-
vinvoinnin kokemiseen liittyy työn perustehtävän tiedostaminen, arvostuksen 
saaminen, kuulluksi tuleminen, oma asenne, selkeä työnjako, ilmapiiri, yhteiset 
tapahtumat ja toimiva vuorovaikutus. Mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön 
nähtiin tärkeimpänä työhyvinvoinnin kokemisessa. Kaikista asioista pystyttiin 
puhumaan ja työhuolissa työyhteisön tuki nähtiin tärkeänä. Vastuun tiedostami-
nen, työssä onnistuminen ja mahdollisuus tehdä päätöksiä ammattitaidon mu-
kaan antoivat kokemuksen hyvästä työhyvinvoinnista.  
 
 Mukava tulla töihin. 
 
 Toiveita otettu huomioon. 
 
 Voi luottaa alaisiin kun tuntevat vastuun. 
  
Osallisuuden edellytyksenä oleva yhteisön sisäinen luottamus toimi ja osalli-
suuteen sisältyvä mahdollisuus vaikuttaa asioihin tuli esille kuten myös kuulluksi 
tuleminen. Vuorovaikutusta työnantajan ja työntekijöiden välillä työtä koskevissa 
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asioissa pidettiin toimivana ja työhyvinvointia tukevana. Työyhteisön erilaiset 
yhteiset tapahtumat lisäsivät yhteisöllisyyttä ja sen kautta työhyvinvointia. Sekä 
työ- että omien asioiden esille ottamista ja niistä puhumista pidettiin helppona.  
 
 Yhteiset juhlahetket tärkeitä ja ne luo yhteisöllisyyttä. 
 
 Asioista pystyy puhumaan. 
 
 Kun on huono päivä niin voi sanoa sen ilman että täytyy miettiä että 
 mitä se työkaveri nyt musta ajattelee. 
 
Työhyvinvointia edistävinä tekijöinä tuli esille asioita, joiden koettiin olevan osit-
tain jo nyt hyvin työyhteisössä. Näitä olivat positiivinen asenne, avoimuus, vas-
tuullisuus, yhdessä tekeminen, työn tarkoituksen muistaminen ja vapaa-aikaa 
tukevat kulttuurisetelit. Myös viihtyisän työympäristön merkitystä työhyvinvoinnil-
le pidettiin tärkeänä. Haastateltavien mielestä työhyvinvoinnin edistämiseen oli 
mahdollisuus työyhteisössä ja erityisiä esteitä työhyvinvoinnin kehittämiselle ei 
ollut.   
 
Työhyvinvoinnin kokemista vähentäviä asioita olivat kiire, työn kuormittavuus ja 
se, kun ei oteta vastuuta työtehtävistä. Organisaation ulkopuolisista työhyvin-
vointiin liittyvistä tekijöistä tuli esille kuntien päätökset palvelujen ostamisesta, 
mikä luo epävarmuutta työn jatkumiselle ja vaikuttaa sitä kautta työhyvinvointiin. 
Toisaalta haasteiden nähtiin myös lisäävän me-henkeä ja sitä kautta yhteisölli-
syyttä. Työtehtävien kasaantuessa avun antaminen koettiin tärkeäksi, mutta toi-
saalta toivottiin ymmärrystä, jos ei ehdi auttamaan omien töiden takia. Työnteki-
jöiden palkkojen määrittelemisessä läpinäkymättömyys nähtiin työhyvinvointia 
vähentävänä tekijänä. 
 
 Apua työhön tarvittaessa. 
 
 Auttaminen on tärkeää mutta jos ei ehdi omien töiden takia niin sii-
 tä ei pidä loukkaantua kun kaikilla on omat työt. 
 
Työhyvinvoinnin kehittämisen kannalta pidettiin tärkeänä tiedonkulun tehosta-
mista, työtehtävien organisointia ja työtehtävien yhdessä tekemistä. Työn toi-
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mintatapojen kehittäminen nopeuttaisi työtä, vähentäisi päällekkäisyyksiä ja jät-
täisi enemmän aikaa asiakkaille, mikä taas lisäsi onnistumisen tunnetta työssä. 
Tehokas viestintä parantaa yhteistyötä ja selkeyttää toimintaa. Uutena viestin-
tämuotona tuotiin esille esimerkiksi ulkona pidettävät kävelykokoukset, jolloin 
samalla tulisi liikuttua ja pidettyä palaveri. 
   
 Enemmän voisi olla palavereja uusista asioista. 
   
Lisäksi yhdessä osallistuminen erilaisiin liikuntatuokioihin nähtiin lisäävän työ-
hyvinvointia. Fyysiseen työympäristöön liittyviä kehittämistarpeita olivat työpai-
kan ilmanlaadun ja lämpötilan vaihteluiden tasaaminen.  
 
Työhyvinvointia tukevina asioina tuli esille hyvät työkaverit, joiden ominaisuuk-
siin kuuluvat luonnollisuus, armollisuus itseään kohtaan, tasapuolinen töiden te-
keminen, vastuunottaminen ja huumorintaju. Työntekijöiden erilaiset henkilö-
kohtaiset taidot nähtiin merkityksellisinä toimivan työyhteisön kannalta. Selkeän 
työnkuvan koettiin myös lisäävän työhyvinvointia. Vastauksissa nousi lisäksi 
esille työhyvinvoinnin kannalta tärkeäksi vapaa-ajan ja perhe-elämän kunnossa 
oleminen ja mahdollisuus joustaviin työaikoihin kotiasioiden järjestämistä var-
ten. Kuulluksi tuleminen ja huomioiminen antoivat tunteen työhyvinvoinnista. 
Tyytyväisten asiakkaiden nähtiin myös lisäävän työhyvinvointia. Työntekijöiden 
henkilökohtainen panos samoin kuin toimiva työyhteisö ovat merkityksellisiä 
toimivan työhyvinvoinnin kannalta.  
 
 Jokaisen panos on tärkeä. 
 
 Hyvä työyhteisö. 
 
Työterveyshuollon palvelut koettiin riittäviksi ja todettiin, että sopimukset 
määrittelevät toimintaa. Keskustelua ja kiinnostusta herätti esille tulleet työkykyä 
ylläpitävät ja tukevat kurssit sekä niihin hakeutumisen mahdollisuudet. 
 
Seurakunnan Keski-Uudenmaan Sopimuskodille järjestämät joulu- ja pää-
sisäishartaudet koettiin tärkeiksi hiljentymisen ja vuoden jäsentymisen kannalta. 
Seurakunnalla nähtiin olevan mahdollisuus työhyvinvoinnin tukemiseen tulemal-
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la pitämään työyhteisöön tilaisuuksia, joissa saisi tietoa seurakunnan toiminta-
muodoista eri elämäntilanteisiin liittyvien kriisien varalta. Lisäksi toivottiin yleen-
sä seurakunnan työntekijän vierailuja työyhteisöön. 
 
 Jos seurakunnan työntekijä vois käydä pari kertaa vuodessa  pitä-
 mässä henkilökunnalle vaikka keskustelukerhoa työhyvinvointiin 
 liittyvästä aiheesta. 
 
Seurakunnan osallistuminen työhyvinvoinnin tukemiseen nähtiin merkitykselli-
senä, vaikka ei tarkemmin osattu tuoda esille mitä heiltä toivottiin. Seurakunnan 
järjestämiä retkiä, tapahtumia ja ryhmiä pidettiin tärkeinä asiakkaiden hyvin-
voinnin kannalta.  
 
Haastattelujen perusteella tuli esille, että sekä oman että työyhteisön työhy-
vinvoinnin eteen voi tehdä monenlaisia asioita. Vastauksissa korostui oman 
positiivisen asenteen tärkeys, joka vaikuttaa koko työyhteisön hyvinvointiin. 
Oman työn säännöllinen reflektointi selkeyttää työn kuvaa ja auttaa jaksamaan 
työssä.  Sekä fyysisestä että psyykkisestäkin kunnosta huolehtiminen näkyy 
työhyvinvointina. Ammattitaidon kehittämisestä huolehtiminen nähtiin myös tär-
keäksi työhyvinvoinnin kannalta. Esille nousi jokaisen omasta itsestään ja käyt-
täytymisestä huolehtiminen ja sen näkeminen koko yhteisön työhyvinvoinnin 
edellytyksenä. 
 
 Voi tehdä paljonkin. 
 
 Pitää itsestään hyvää huolta. 
 
Lähes kaikki kokivat voivansa itse vaikuttaa työhyvinvointiin monilla eri tavoin ja 
että siihen oli mahdollisuus. Oman asenteen vaikutus sekä omaan työhyvinvoin-
tiin että koko yhteisön ilmapiiriin tuli esille monessa kohtaan. Tulosten mukaan 
työyhteisössä vallitsee myönteinen suhtautuminen työhyvinvointitoimintaa koh-
taan ja työntekijät ovat valmiita osallistumaan sen kehittämiseen.  
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Työhyvinvointisuunnitelmassa olleista työhyvinvointiin liittyvistä alueista tuli 
vastauksissa esille tasapuolisesti lähes kaikki. Eniten mainittiin kuulluksi tulemi-
sen kokeminen ja työilmapiirin merkitys. 
 
Tulevien hyvinvointipäivien ohjelmaan toivottiin toiminnallista ja ohjattua yh-
dessä tekemistä. Erilaisiksi tapahtumiin sisältyviksi toiminnoiksi ehdotettiin 
useimmiten jotain liikuntaan liittyvää, kuten esimerkiksi vaeltamista luonnossa, 
liikuntapäivää urheilukeskuksessa tai jonkun uuden liikuntalajin kokeilemista. 
Tekeminen ei kuitenkaan saisi olla liian vaativaa. Lisäksi ehdotettiin risteilyä, 
erilaisia hemmotteluhoitoja, hyvinvointiin liittyviä luentoja ja teatteria. Kaikkiin 
toimintoihin liittyi yhdessä tekeminen ja oleminen.  
 
Haastattelu koettiin hyvänä ja mukavana hetkenä, koska oli mahdollisuus rau-
hassa keskustella omaan työhyvinvointiin liittyvistä asioista. Haastattelussa tuli 
myös esille, että työhyvinvoinnista keskusteleminen tekee sen näkyväksi ja sil-
loin on helpompi ohjata toimintaa sitä kehittävään suuntaan. Haastatteluun osal-
listuminen koettiin kuulluksi tulemiseksi ja työhyvinvointia lisääväksi. 
 
Pisti miettimään asioita. 
 
 Tuki työhyvinvointia. 
 
 
7.2 Tulosten käyttökelpoisuus 
 
Jouni Tuomen ja Anneli Sarajärven (2009, 138−139) mukaan kvalitatiivisen tut-
kimusten siirrettävyys toiseen kontekstiin mahdollistuu tietyin ehdoin, vaikka 
yleistykset eivät olekaan mahdollisia. Siirrettävyyden mahdollistaa samankaltai-
nen tutkittu ympäristö ja sovellusympäristö. Pertti Alasuutari (2011, 250) tuo 
esille, että laadullisen tutkimuksen yleistettävyydestä puhumisen sijaan tulisi 
käyttää termiä suhteuttaminen. Klaus Mäkelä (1998, 53) näkee toistettavuuden 
edellytyksenä luokittelu- ja tulkintasääntöjen esittämisen niin tarkasti, että toinen 
tutkija pääsee samoihin tuloksiin niitä soveltamalla. Juha Varton (1992, 101) 
mukaan laadullisessa tutkimuksessa teorianmuodostuksen tulee saada aikaan 
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yksittäisistä tutkimustuloksista sellainen yleistys, joka mahdollistaa myös mui-
denkin ilmiöiden tunnistamisen, selittämisen ja ennakoimisen. 
 
Opinnäytetyössäni olen pyrkinyt antamaan mahdollisimman tarkan kuvan siitä, 
miten olen päässyt esittämiini tuloksiini. Aineiston pohjalta tekemät tulkinnat ei-
vät ole automaattisesti yleistettävissä, koska ne perustuvat omiin tulkintoihini ja 
aineiston voidaan katsoa edustavan lähinnä kyseisen organisaation henkilö-
kunnan kokemuksia työhyvinvoinnista.  
 
Tässä opinnäytetyössä työn siirrettävyys toiseen yhteisöön toteutuu lähinnä 
menetelmien käyttämisen eikä niinkään tulosten kautta. Tuloksien merkitystä ja 
käyttökelpoisuutta arvioitaessa tulee esille työntekijöiden kuulemisen tärkeys 
työhyvinvoinnin kehittämisessä osallisuuden näkökulmasta käsin. Työhyvinvoin-
tiin liittyvistä asioista puhuminen nostaa ne esille ja madaltaa kynnystä hyvin-
voinnin kehittämiseen. Yhdessä työhyvinvoinnin kehittämisen pohtiminen lisää 
yhteisöllisyyden tunnetta ja kasvattaa me-henkeä, mikä jää toteutumatta yksilö-
haastatteluissa. Henkilöstö voi työhyvinvointiin liittyvään haastatteluun osallis-
tumalla antaa olennaista tietoa työyhteisön toiminnasta ja sitä kautta vaikuttaa 
työhyvinvoinnin kehittämiseen. 
 
 
 
8 TYÖN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS 
 
 
Tutkimusta tehdessä tulee noudattaa hyvää tieteellistä käytäntöä ihmisarvoa 
kunnioittaen  (Hirsjärvi ym. 1997, 23−27; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 
2012, 6). Huomioin ihmisten itsemääräämisoikeuden kysymällä aluksi heidän 
halukkuudestaan osallistua haastatteluihin, kertomalla niiden vapaaehtoisuu-
desta ja nauhoittamisesta. Etukäteen olin hankkinut luvat tutkimuksen suoritta-
miseen ja kertonut haastateltaville tutkimuksen sisällöstä. Haastattelutilanteiden 
aluksi toin esille haastattelun tarkoituksen ja aineiston analyysimenetelmät. Ker-
roin myös nauhoitteiden hävittämisestä työn valmistumisen jälkeen. Anonymi-
teetin säilyttäminen todentui kiinnittämällä haastatteluiden analysoinnissa huo-
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miota, ettei ketään tunnisteta. Olen hankkinut tietoa ajankohtaisista lähteistä ja 
käyttänyt niitä monipuolisesti. Tutkimuslähteiden ja –aineistojen merkinnässä 
olen noudattanut huolellisuutta. Raportoidessani ja pohtiessani tuloksia olen 
pyrkinyt huolelliseen ja rehelliseen toimintaan sekä kertonut myös sen missä 
olisin voinut toimia toisin. 
 
Eettisyys tulee esille tutkimusaiheen valinnassa, jolloin tutkimuksesta on käy-
tävä ilmi kenen ehdoilla aihe valitaan ja miksi tutkimus tehdään (Tuomi & Sara-
järvi 2009, 129; Hirsjärvi ym. 1997, 24). Tämän olen tuonut esille kertoessani 
opinnäytetyön aiheen olevan lähtöisin Keski-Uudenmaan Sopimuskodin aloit-
teesta ja tavoitteena olevan työntekijöiden työhyvinvoinnin kehittäminen. Eettis-
ten syiden takia en raportoinut haastatteluja erikseen. Annoin haastateltaville 
opinnäytetyöni luettavaksi ja kommentoitavaksi, että he voivat vahvistaa tai ky-
seenalaistaa työni tulokset, mikä lisää työn luotettavuutta. 
 
Luotettavuuden kriteereiksi ehdottavat Eskola ja Suoranta (1998, 211−212)  
uskottavuuden, varmuuden, vahvistavuuden ja siirrettävyyden näkökulmaa. Us-
kottavuuden periaatteessa tarkistetaan vastaavatko tutkijan ja tutkittajien käsit-
teellistykset ja tulkinnat toisiaan. Uskottavuutta työssäni lisää haastattelut ai-
neistonkeruumenetelmänä ja kysymysten pitäminen avoimina, jolloin on mah-
dollista tarkentaa käsitteitä ja tulkintoja heti haastattelutilanteessa. Lisäksi toin 
esille, että kysymyksiin ei ollut oikeita tai vääriä vastauksia ja kiinnostukseni 
kohdistuu heidän käsityksiinsä sekä johdin lisäkysymykset haastateltavien pu-
heista. Varmuuden lisääminen tutkimuksessa tarkoittaa tutkijan puolueettomuus 
näkökulman huomioonottamista. Ennakko-oletuksieni tiedostaminen ja työhy-
vinvointiin liittyvään kirjallisuuteen perehtyminen edesauttavat aiheen tarkaste-
lua avoimesti. Vahvistuvuus luotettavuuden kriteerinä tarkoittaa sitä, että tehdyt 
tulkinnat saavan tukea toisista vastaavaa ilmiötä tutkineista tutkimuksista. Työs-
säni vahvistuvuus tulee esille teorian, aikaisempien tutkimustulosten ja saamie-
ni tulosten välisessä vuoropuhelussa. Lisäksi työni eri vaiheiden läpinäkyvyys, 
lopputuloksen haastateltaville arvioitavaksi esittäminen ja tulosten vertaaminen 
asettamiini tavoitteisiin tuovat vahvistavuutta työhöni. Laadullisessa tutkimuk-
sessa siirrettävyys toiseen kontekstiin toteutuu lähinnä tapaustutkimuksen hy-
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vän kuvaamisen ja onnistuneen käsitteellistämisen kautta. Työni yleistettävyys 
toteutuu vain menetelmien käyttämisessä työyhteisön erityispiirteiden takia. 
 
Tuomen ja Sarajärven (2009, 136) mukaan luotettavuuteen kuuluva puolueet-
tomuusnäkökulma tulee ottaa huomioon haastattelijan ollessa samalla sekä tut-
kimuksen luoja että tulkitsija. Tiedostin nämä haastattelujen aikana sekä sen, 
että vastauksiin voivat vaikuttaa oma esiymmärrykseni, uskottavuuteni haastat-
telijana, työyhteisön ihmissuhdekysymykset, haastateltavien kyky nähdä tilanne 
osana laajempaa kontekstia ja esimiehen läsnäolo haastattelutilanteissa.  
 
 
 
9 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 
 
 
9.1 Tavoitteiden toteutuminen 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena on ollut selvittää miten, työhyvinvointia voi edistää 
Keski-Uudenmaan Sopimuskodissa ja miten työntekijät voivat itse siihen osallis-
tua. Opinnäytetyön tulosten mukaan työhyvinvoinnin koettiin olevan pääosin hy-
vin ja sitä nähtiin voitavan kehittää ilman esteitä. Viestinnän tehostamisessa 
nähtiin kehitettävää, omasta työstä vastuun ottamisessa koettiin olevan puuttei-
ta sekä henkilökunnan kiireeseen ja yksin työskentelyyn toivottiin muutosta. Ke-
hittämisehdotuksia tuli kuitenkin vähän. Mäkiniemen ym. (2014, 2) työhyvinvoin-
tiin liittyvän tutkimuksen mukaan työhyvinvoinnin kehittämisen haasteena on 
konkreettisten kehittämiskeinojen vähäinen esiin nouseminen, mikä tuli myös 
tässä opinnäytetyössä esille. Osaltaan tähän vaikuttaa kohdennetun kysymyk-
sen puuttuminen. Työyhteisön henkilöstörakenne ei ole muuttunut juuri lainkaan 
viime vuosien aikana, mikä kertoo työntekijöiden vahvasta sitoutumisesta ja 
myös työssä viihtymisestä. Tämä myös osaltaan selittää vähäistä kehittämisen 
tarvetta.  
 
Työhyvinvoinnin kehittämisintoon voi myös vaikuttaa yhteiskunnallinen epävar-
muus sosiaali- ja terveyspalvelujen järjestämisen osalta ja sen heijastuminen 
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työpaikkojen säilymiseen. Haastatteluissa negatiivisia asioita tuli vähän esille ja 
syynä voi olla tyytyväisyyden lisäksi epävarmuus työpaikan säilymisestä. Ei eh-
kä haluta valittaa, koska lisääntyneen työttömyyden takia työpaikka ei tällä het-
kellä ole kaikille itsestään selvyys. Esimiehen läsnä oleminen haastatteluissa 
voi myös lisätä positiivisten vastausten määrää samoin kuin myönteinen työpai-
kan kulttuuri, missä vältellään ristiriitojen esille ottamista.   
 
Opinnäytetyön tavoitteena olevan työhyvinvoinnin edistäminen edellytti ensin 
tämän hetkisen työhyvinvoinnin tilan kartoittamista. Jokainen meistä toivoo tule-
vansa kuulluksi, ja voivansa vaikuttaa itseään koskeviin asioihin. Tämä vaatii 
pysähtymistä ja tässä hetkessä elämistä. Myös Pyöriä (2012, 8–9) tuo esille, et-
tä ongelmien ollessa sosiaalisia on monesti ensimmäinen askel tilanteen paran-
tamisessa ongelman esille ottaminen ja siitä keskusteleminen. Opinnäytetyön 
tulosten mukaan työhyvinvoinnin kehittämiseen tarvitaan selkeitä ohjeita, miten 
työhyvinvoinnin edistäminen voitaisiin sisällyttää paremmin osaksi työtä erillis-
ten toimenpiteiden sijaan. Nämä tulokset ovat yhteneviä tutkimusten kanssa, 
joiden mukaan työhyvinvoinnin kehittämisessä on tärkeää kaikkien osapuolten 
yhteisen vastuun periaate ja työhyvinvoinnin kehittämisen sisällyttäminen orga-
nisaation muuhun kehittämiseen (Laine 2013, 3, 21–23).  
 
Opinnäytetyön tulosten valossa voidaan nähdä työntekijöillä olevan mahdolli-
suus osallistua työhyvinvointinsa kehittämiseen. Opinnäytetyössäni tuli esille 
yksilön asenteen merkitys koettuun työhyvinvointiin. Oma asenne koetaan sekä 
oman että koko työyhteisön yhtenä tärkeimpänä asiana työhyvinvoinnin kehit-
tämisessä. Tämä opinnäytetyö tukee työntekijän siirtymisessä osallistamisen 
kohteesta yhteisöä rakentavaksi jäseneksi. Vastuun ottaminen korostuu eri ta-
valla, kun on tiedostettu kehittämisen olevan lähtöisin omasta tarpeesta. Pel-
kästään mukana oleminen ei merkitse sitä, että olisi osallinen. Työkaverien aja-
tusten kuuleminen sekä omien ajatusten kertominen lisäsivät keskinäistä ym-
märrystä ja myös luottamusta. 
 
Tutkimusten mukaan työhyvinvoinnin on todettu lisäävän työssä suoriutumista 
ja tehokkuutta (Sosiaali- ja terveysministeriö 2009, 45; Kunnallinen työmarkki-
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nalaitos 2007, 1). Opinnäytetyön tulosten mukaan asia on myös osittain päin-
vastoin. Työssä onnistuminen eli asiakkaiden hyvinvointi lisää työhyvinvointia.  
 
Opinnäytetyön aihe oli lähtöisin työnantajan aloitteesta, mikä kertoo työhyvin-
voinnin olevan merkityksellistä johdon kannalta. Jo asioiden esille ottaminen tu-
kee työhyvinvointia, mutta vasta käytänteiden omaksuminen luo tuloksellisuutta 
kuten Pyöriä (2012, 133) tuo esille. Esimiehen tavoitteena oleva opinnäytetyön 
tulosten käyttöön ottaminen kertoo työnantajan halusta kehittää työhyvinvointia 
ja on roolimallina asioiden esille ottamisessa.  
 
Tavoitteenani oli tehdä opinnäytetyö, josta olisi konkreettista hyötyä työelämäs-
sä. Työhyvinvointia ei voi ulkoistaa vaan työpaikan toimijoiden on itse se tehtä-
vä. Ulkopuolinen asiantuntija voi tukea sen alkuun laittamisessa, mutta vastuu 
on työpaikalla itsellään. Työhyvinvointi koostuu monista asioista, kuten arjen 
pienistä teoista, jokaisen työntekijän henkilökohtaisten taitojen ja osaamisen 
kunnioittamisesta, yhdessä tekemisestä, mahdollisuudesta ilmaista mielipitei-
tään, avoimuudesta, luottamuksesta, huumorista ja tasavertaisuudesta. Pitäisi-
kö työhyvinvoinnille antaa mahdollisuus? Katsoa mitä kaikkea sitä kehittämällä 
saadaan aikaan. Opinnäytetyön tulosten mukaan jokaisen panos on tärkeä. 
Työhyvinvoinnin edistämisen ollessa jokaisen tietoinen valinta, josta haluaa ot-
taa vastuuta liittyisi se osaksi arjen valintoja ja lopulta vakiintuisi organisaation 
toimintastrategiaan. Osallistuva työtapa voi tuntua haasteelliselta, koska sekä 
vastuun antaminen että vastaanottaminen voi olla vaikeaa. Työntekijöiden saa-
dessa itse  osallistua, toiminta ja kehitys ohjautuvat olemassa olevista tarpeista 
ja lähtökohdista. Hyvinvoivassa työyhteisössä jokaisella on oma tärkeä roolinsa 
osana kokonaisuutta. Kaikille selkeä yhteinen tavoite ohjaa toimintaa ja koko-
naisuus on enemmän kuin yksittäisten osien summa. 
 
Ajatuksia herättävää oli työntekijöiltä saatu tietoa jo itse haastatteluiden näke-
misestä työhyvinvointia lisäävänä. Jokaisella meistä on tarve kuulluksi tulemi-
seen, mahdollisuuteen vaikuttaa itseään koskeviin asioihin sekä olemiseen 
osana yhteisöä. Mutta voidakseen kuulla toista on jokaisen ensin oltava läsnä 
omassa itsessään, mikä vaatii omakohtaista pohdintaa ja myös opettelemista.  
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Kuulluksi tuleminen ja osallisuus myös mahdollistavat olemassa olevien voima-
varojen laajemman käytön yhteisten tavoitteiden hyväksi.  
 
 
9.2 Seurakunnan ulottuvuudet 
 
Suoritan sosionomi (AMK) –tutkinnon lisäksi diakonin virkakelpoisuuteen johta-
vat opinnot ja siksi haluan tarkastella työhyvinvointia myös seurakunnan näkö-
kulmasta. Opinnäytetyöni aiheena on osallisuus ja yhteisöllisyys, mihin liittyy 
olennaisesti myös kohtaaminen ja kuulluksi tuleminen. Nämä samat asiat näky-
vät kirkon tavoitteissa. Suomen evankelisluterilaisen kirkon perustehtävänä on 
kutsua ihmisiä Jumalan yhteyteen ja välittämään lähimmäisistä sekä luomakun-
nasta. Jokainen meistä haluaa saada tunnustusta, hyväksyntää ja rakkautta 
omana itsenämme. Pitkälti muovaudumme elämässä toisilta saamamme palaut-
teen kautta niin hyvissä kuin pahoissakin asioissa. Kristillisen käsityksen mu-
kaan rakkauden alkuperä on Jumalan rakkaudessa. Kun meitä on rakastettu 
niin opimme vasta silloin rakastamaan muita. 
 
Kirkon työalabarometrissä (2011, 3) olleet työhyvinvoinnin osatekijät olivat pää-
osin samoja kuin mitä tuli esille opinnäytetyössä. Ainoastaan työpaikkakiusaa-
minen ja johtaminen jäivät ilman mainintaa työn tuloksissa. Työelämän ja per-
heen yhteensovittamista pidetään kirkossa tärkeinä, kuten myös työkyvyn ylläpi-
tämistä ja oman ammattitaidon kehittämistä Kirkko työnantajana (i.a.) –sivuston 
mukaan. Nämä kaikki tulivat myös opinnäytetyön tuloksissa esille.  
 
Tulosten mukaan seurakunnan rooli työhyvinvoinnin tukemisessa tuli esille sekä 
henkilökunnan että asiakkaiden kannalta. Kuitenkaan selkeää toimintamuotoa 
ei osattu tuoda esille, mikä on yhteneväistä Kallungin (2014) tutkimusten kans-
sa. Tiedostetaan, että seurakunnalla on mahdollisuuksia ja ammattitaitoa sekä 
erityisluonnetta uskonnon takia, mutta vuorovaikutuksen muodot jäävät avoi-
meksi. Yhteisöllisyys ja osallisuus nähtiin merkityksellisinä opinnäytetyön tulos-
ten perusteella samoin kuin kirkon tutkimuksissa (Häkkinen 2010) ja sen tule-
vaisuuden tavoitteissakin (Meidän kirkko Osallisuuden yhteisö 2007). 
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Seurakunnan ja työyhteisön yhteistoimintaa toivottiin lisää. Työhyvinvoinnin 
kirkkopyhää voisi seurakunta mainostaa työyhteisöille enemmän ja sitä kautta 
saada yhteistoimintaa käyntiin. Kirkon jumalanpalvelus- ja yhteiskuntatoiminta-
kunta (KJY) tukee seurakuntia kohtaamaan seurakuntalaisia arjessa ja edistä-
mään ihmisten yhdenvertaisuutta, arjen kristillisyyttä sekä luomakunnan hyvää. 
Yksikön keskeisiä tehtäviä vuonna 2015 ovat muun muassa Tiellä – På väg –
kehittämishankkeen tulosten käyttöönottaminen, yhteisölähtöisen työn kehittä-
minen kirkossa ja monimuotoisen aikuistoiminnan edistäminen. (KJY:n Toimin-
tasuunnitelma 2015 i.a.) Seurakunnilla on erilaista toimintaa, joka on kohden-
nettu työyhteisöille. Tieto tapahtumista ei kuitenkaan tavoita ihmisiä ja siihen tu-
lisi panostaa enemmän. 
 
 
9.3 Kehittämisen ja jatkotutkimuksen mahdollisuudet 
 
Kunnallisen työmarkkinalaitoksen valtuuskunta (2007) on tehnyt suosituksen, 
Työhyvinvoinnin toimintalinjat ja käytännöt, jossa kannustetaan kehittämään 
työhyvinvointia suunnitelmallisesti ja ennakoivasti. Siinä esille tulevia työhyvin-
vointia edistävät menetelmiä ovat muun muassa työhyvinvointitavoitteiden kir-
jaaminen henkilöstöstrategiaan, henkilöstösuunnitelma, työhyvinvointisuunni-
telma, henkilöstön kehittymissuunnitelma ja kehityskeskustelut. (Kunnallinen 
työmarkkinalaitos 2007, 11.) 
 
Kunnallisen työmarkkinalaitoksen (2007, 4) mukaan työhyvinvoinnin tulee olla 
suunnitelmallista ja siihen tähtäävän toiminnan toteutettavan yhteistyönä. Työ-
hyvinvoinnin suunnittelemisen lisäksi tavoitteet tulee kirjata ylös esimerkiksi 
työhyvinvointisuunnitelmaan. Kehittämistuloksia tulee myös arvioida säännölli-
sesti, jolloin saadaan näkyväksi sekä myönteiset että kielteiset asiat. Näin voi-
daan vahvistaa hyväksi koettuja ja vähentää huonoksi todettuja käytänteitä.  
 
 Työhyvinvointi tulee nähdä osana strategista toimintaa, 
 suunnitelmallisena ja ennakoivana toimintana. Työterveys- 
 ja työturvallisuusasiat tulee kytkeä osaksi laatua ja tuloksel-
 lisuutta. Toimintatavat ja toimenpiteet on tarkoituksenmu-
 kaista käsitellä suunnitelmallisesti yhdessä johdon, henki-
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 löstöhallinnon, työterveyshuollon ja henkilöstön edustajien 
 kanssa. Kehittämiselle tulee asettaa selkeät ja mitattavissa 
 olevat tavoitteet, jotka kirjataan esim. henkilöstöstrategiaan, 
 työsuojelun toimintaohjelmaan ja työterveyshuollon toimin-
 tasuunnitelmaan tai kirjataan erilliseen työhyvinvointiohjel-
 maan/-suunnitelmaan. (Kunnallinen työmarkkinalaitos 2007, 
 4.) 
 
 
Tilanteessa, jossa työpaikkojen edellytykset ovat suunnilleen samat voisiko 
henkilöstön hyvinvointi olla se tärkeä kilpailukykytekijä? Nähdäänkö henkilöstön 
hyvinvointi strategisena kilpailutekijänä ja ymmärretäänkö, että investoimalla 
siihen organisaatio voisi menestyä paremmin verrattuna toisiin työpaikkoihin?  
 
Opinnäytetyötä tehdessäni selvisi, että työhyvinvointia on tutkittu paljon eri nä-
kökulmista. Ongelmana kuitenkin on olemassa olevan tiedon riittämätön sovel-
taminen ja organisaatioiden kehittämiseen tähtäävien tutkimustulosten jääminen 
työyhteisön sisälle sen sijaan että onnistumisen kokemukset leviäisivät yleisiksi 
käytännöiksi, kuten myös Pyöriä (2012, 9) tuo esille. Lisäksi tuloksissa tuli esille 
tutkimusmenetelmän työhyvinvointia tukeva vaikutus, kun työntekijät kokivat 
pelkän haastattelun kuulluksi tulemisena. Voisiko jo tutkimusmenetelmiä kehit-
tää työhyvinvointia edistäväksi?  
 
Jatkotutkimuksen aiheeksi nousi tämän opinnäytetyön tulosten vaikutus organi-
saation työhyvinvointiin pitemmällä aikavälillä. Tullaanko miettimään esille tul-
leisiin osallisuutta vähentäviin asioihin parannuskeinoja ja osallisuutta lisääviin 
asioihin keinoja vahvistamaan niitä? Lisäksi mielenkiintoista olisi tietää työnteki-
jöiden hyvinvointitapahtumiin liittyviä odotuksia, niiden toteutumista ja niihin vai-
kuttaneita tekijöitä sekä tapahtuminen vaikutusta työntekijöiden työhyvinvointiin 
jakson aikana. Jokaisen hyvinvointitapahtuman jälkeen kerätyt palautteet ja ke-
hittämisideat voisivat jo olla osa jatkotutkimusta (liite 4). 
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LIITTEET 
 
 
Liite 1: Työhyvinvointitapahtumien ohjelma 
 
 
1. HYVINVOINTITAPAHTUMA 
 
 
Aihe: Hemmottelu 
Paikka: Keski-Uudenmaan Sopimuskodin ruokasali ja Villan olohuone 
Ohjelma: Hemmotteluhoidot, mukavaa oleskelua ja ruokailu 
 
Aluksi on ruokailu. Sen jälkeen käydään läpi opinnäytetyössä esille tulleita asioi-
ta ja kehittämisideoita. Mietitään miten voitaisiin yhdessä toteuttaa niitä. Sen 
jälkeen kauneudenhoitoalan oppilaitoksen opiskelijat tekevät erilaisia hoitoja 
työntekijöille. Tapahtuman jälkeen jaetaan palautekyselykaavake. 
 
 
 
2. HYVINVOINTITAPAHTUMA 
 
 
Aihe: Yhteisöllisyys 
Paikka: Villan olohuone ja risteilyalus 
Ohjelma: Kesäristeily 
 
Kokoonnutaan Villan olohuoneessa ja käydään läpi edellisestä tapahtumasta 
saadut palautekyselyn tulokset. Keskustellaan työhyvinvoinnin edistämisestä. 
Lähdetään yhdessä risteilylle. Tapahtuman jälkeen jaetaan palautekyselylo-
makkeet. 
 
 
                      (jatkuu) 
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                       (jatkuu edelliseltä sivulta) 
3. HYVINVOINTITAPAHTUMA 
 
 
Aihe: Voimaantuminen 
Paikka: Villan olohuone 
Ohjelma: Positiivinen valokuvaus, mukavaa oleskelua ja ruokailu 
 
Aluksi on ruokailu. Sen jälkeen kokoonnutaan Villan olohuoneeseen ja käydään 
läpi palautekyselyn tulokset sekä keskustellaan työhyvinvoinnin edistämisestä. 
Etukäteen on jokainen saanut miettiä mistä omasta vahvuudestaan haluaa ker-
toa työkavereille. Sen jälkeen on voinut miettiä miten tuo sen esille valokuvas-
sa. Jokaisesta otetaan ennen tapahtumaa valokuva ja niihin mietitään joku teks-
ti. Valokuva voi olla esimerkiksi omat kädet tekemässä jotain. Valokuvista teh-
dään esitys, joka näytetään tapahtumassa. Tapahtuman jälkeen jaetaan palau-
tekyselylomake. 
 
 
 
4. HYVINVOINTITAPAHTUMA 
 
 
Aihe: Osallisuus 
Paikka: Liikuntakeskus 
Ohjelma: Erilaisiin liikuntamuotoihin osallistuminen yhdessä, saunominen ja 
ruokailu 
 
Mennään yhdessä liikuntakeskukseen, jossa käydään aluksi läpi edellisen ker-
taan liittyvän palautekyselyn tulokset ja keskustellaan työhyvinvoinnin edistämi-
sestä. Sen jälkeen osallistutaan joukkueina erilaisiin liikuntamuotoihin. Joukku-
eet muodostetaan arpomalla. Lopuksi on saunominen ja ruokailu. Tapahtuman 
jälkeen jaetaan palautekyselylomake. 
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Liite 2: Ryhmähaastattelun kysymykset 
 
RYHMÄHAASTATTELUN KYSYMYKSET 
 
Oheisilla kysymyksillä selvitetään Keski-Uudenmaan Sopimuskodin henkilökun-
nan ajatuksia työhyvinvoinnista. Haastatteluista saadun aineiston avulla pyri-
tään kehittämään työhyvinvointia Keski-Uudenmaan Sopimuskodissa sekä 
suunnitellaan hyvinvointitapahtumia henkilökunnalle neljän vuoden ajalle.  
 
Haastattelu nauhoitetaan ja aineiston analyysin jälkeen äänite tuhotaan. Aineis-
to käsitellään luottamuksellisesti; tiedot tulevat vain haastattelijan käyttööni ja 
vain kyseisiä hyvinvointitapahtumien suunnittelemista varten. Yksittäisen henki-
lön tiedot eivät erotu yhteenvedosta. Osallistuminen on vapaaehtoista. 
 
MITEN TYÖHYVINVOINTI TOTEUTUU MEIDÄN TYÖYHTEISÖSSÄMME ?  
 
MIKÄ EDISTÄISI TYÖHYVINVOINTIA TYÖYHTEISÖSSÄMME? 
 
ONKO SIIHEN MAHDOLLISUUTTA ?  
 
MIKÄ ON ESTEENÄ TYÖHYVINVOINNILLE TYÖYHTEISÖSSÄMME ? 
 
MIKÄ TUKISI TYÖHYVINVOINTIA?  
 
MITÄ ITSE VOISIT TEHDÄ TYÖHYVINVOINNIN ETEEN? 
 
MITEN TYÖTERVEYSHUOLTO VOISI TUKEA TYÖHYVINVOINTIA? 
 
MITEN SEURAKUNTA VOISI TUKEA TYÖHYVINVOINTIA? 
 
MITÄ ASIOITA TOIVOISITTE SISÄLTYVÄN TYÖHYVINVOINTIPÄIVÄÄN ? 
 
MITÄ MUUTA AIHEESTA TULEE MIELEEN ? 
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Liite 3: Tiedote haastattelusta 
 
 
Ryhmähaastattelu henkilökunnalle: 
 
Hei, 
 
Olen tekemässä opinnäytetyötä Diakonia ammattikorkeakouluun. Opinnäyte-
työn aiheena on työhyvinvoinnin edistäminen ja työhyvinvointitapahtumien 
suunnitteleminen neljän vuoden ajalle Keski-Uudenmaan Sopimuskodin henki-
lökunnalle. 
 
Opinnäytetyöhöni liittyen on tärkeää tietää mitä ajattelet työhyvinvoinnista, mil-
laista hyvinvoinnin tukemista haluaisit sekä mitä voisit itse tehdä omasi ja tois-
ten työhyvinvoinnin eteen. Haluan kartoittaa tämän hetken tilanteen, jotta saisin 
suunniteltua käyttökelpoisia työhyvinvointitapahtumia henkilökunnalle. Jokaisen 
osallistuminen haastatteluun on siis ensiarvoisen tärkeää. 
 
Haastattelusta kerätty tieto tulee vain minun nähtäväksi ja käytettäväksi. Mitään 
vastauksia ei myöskään tulla itse raportissa käsittelemään siten, että jotain tiet-
tyä vastausta voidaan yksilöidä ja yhdistää juuri sinuun. Vastaaminen on va-
paaehtoista. 
 
Olisin kiitollinen, jos voisit osallistua haastatteluun.  
 
Kiitos jo etukäteen panoksestasi.  
 
 
 
Ystävällisin terveisin  
 
Eeva 
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Liite 4: Palautekysymykset hyvinvointitapahtumasta 
 
 
PALAUTEKYSYMYKSET HYVINVOINTITAPAHTUMASTA 
 
Kiitos, kun osallistuit Keski-Uudenmaan Sopimuskodin henkilökunnan hyvin-
vointitapahtumaan. On tärkeää tietää mielipiteesi tapahtumasta ja sen onnistu-
misesta sekä kehittämisehdotuksiasi seuraavaa tapahtumaa varten. Vastaukset 
käsitellään luottamuksellisesti ja niistä kerätyn tiedon jälkeen ne hävitetään. 
Vastaaminen on vapaaehtoista. 
 
 
MITÄ MIELTÄ OLIT TAPAHTUMASTA? 
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________ 
 
TUKIKO TAPAHTUMA TYÖHYVINVOINTIA? 
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________ 
 
OLETKO HAVAINNUT MUUTOKSIA TYÖYHTEISÖSSÄ TAI OMASSA 
TYÖSKENTELYSSÄ TAPAHTUMAN JÄLKEEN? 
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________ 
 
MIKÄ ONNISTUI TAPAHTUMASSA JA MIKÄ EI? 
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________ 
 
MITEN HALUAISIT KEHITETTÄVÄN TAPAHTUMAA? 
_______________________________________________________________
_______________________________________________________________ 
 
KIITOS ! 
